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Señores miembros del jurado, ante ustedes presento la Tesis titulada “Cultura 
Organizacional y su Relación con el Desempeño Laboral de los trabajadores de la Institución 
Educativa Privada San Gabriel- Chiclayo 2018” la cual someto a su consideración esperando 
que cumpla con los requisitos estipulados para su aprobación buscando así obtener el título 
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La siguiente investigación se realizó con el fin de identificar la relación que existe entre 
cultura organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la institución educativa 
“San Gabriel” Chiclayo – 2018. Esta investigación es aplicada no experimental de corte 
transversal ya que no existió manipulación o alteración de las variables, identificando el nivel 
de correlación que existe entre las dos variables. Se tuvo como población 40 trabajadores de 
los cuales 5 son administrativos y 35 plana docente, por lo cual los instrumentos aplicados 
fueron cuestionarios adaptados de Denison (2001) y Chiavenato (2009) llegando a la 
conclusión que existe una correlación directa moderada de 0.35 entre cultura organizacional y 
desempeño laboral de los trabajadores de la institución educativa “San Gabriel” en la cual se 
identificó que la cultura se encuentra en un nivel de 50% de cultura muy fuerte mientras que 
en desempeño laboral cuenta con un 93% representando un nivel excelente. 
 
 






















The following research was conducted in order to identify the relationship between 
organizational culture and work performance of the workers of the educational institution 
"San Gabriel" Chiclayo - 2018. This research is applied non-experimental cross-section since 
there was no manipulation or alteration of the variables, identifying the level of correlation 
that exists between the two variables. The population was 40 workers, of which 5 are 
administrative and 35 teaching staff, for which the applied instruments were questionnaires 
adapted from Denison (2001) and Chiavenato (2009), concluding that there is a moderate 
direct correlation of 0.35 between cultures. organizational and work performance of workers 
of the educational institution "San Gabriel" in which it was identified that the culture is at a 


























1.1. Realidad Problemática  
 La cultura organizacional está definida como una edificación social que aporta a sus 
miembros un contexto importante en el cual se identifican y se conocen entre sí y por ello 
enfrentan un mundo exterior. Con esto se quiere decir que los colaboradores de una empresa 
son elegidos para ser miembros de un contexto que se ajustara a la estructura cultural de una 
organización y con ello permanecer colaborando durante mucho tiempo y quienes no se 
identifiquen con esta organización pasara a ser solo un miembro temporal. Por otra parte las 
organizaciones informales y formales son vitas como estructuras regidas por normas, valores 
y convicciones que al cambiar sus tradiciones, con el tiempo, condicionan el desempeño de 
los colaboradores (Fitzgerald, 2002). 
 En la evolución de la sociedad, es motivador comprender la dinámica que existe como un 
factor determinante dentro de la globalización que genera en todas las instituciones 
educativas, ya sean públicas o privadas, una nueva visión ya que la educación pública es vista 
como un modelo tradicional  donde los docentes, administrativos y el director cumple una 
sola función y es responsable de ella. 
 La gestión educativa actual involucra nuevos modelos tecnológicos y pedagógicos 
creando, así una nueva forma de cultura organizacional. Con lo mencionado se da a conocer 
la necesidad de obtener nuevas tecnologías para obtener oportunamente el rendimiento que se 
espera de las instituciones educativas. 
 A nivel nacional se evidencia gestiones educativas tradicionales, poniendo en evidencia 
escases de cultura en las organizaciones dedicándose al desarrollo de actividades disueltas y 
personalizadas para disminuir el peso del trabajo. Es la base que tiene la Red de instituciones 
educativas N° 07 del distrito del Callao – Lima. (Martínez, 2010, p. 01) 
 La cultura organizacional esta descrita como insumo fundamental para el diseño de 
estrategias coherentes dentro de los procesos de cambio, ya que no es fácil hacer conciencia 
sobre la elaboración de estrategias para generar actitudes positivas dentro de la organización, 
con la finalidad de mejorar el posicionamiento dentro del mercado ya sea laborar o social, 
imponiendo así un sentimiento familiar, creado por individuos que se han formado dentro de 
una institución, profesional y personalmente fortaleciendo lazos de amistad, cooperación y 
confianza. Cada trabajador tiene un rol que desempeñar y lo tiene claramente identificado 
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pero normalmente no sienten la compañía de sus jefes a lo cual daña la formación educativa 
que se tienen desde un principio (Velásquez, 2011, p.62). 
 La Institución Educativa Privada San Gabriel sigue un plan estratégico regido por el 
director del plantel a lo cual los problemas principales son los siguientes: 
 La educación es un área indiscutible en la sociedad y a la vez una de las menos 
remuneradas en nuestro país, por lo cual muchos de los trabajadores de las instituciones 
educativas quienes en su mayoría son profesores no se comprometen mucho con la 
institución ya que el salario por lo general no es suficiente y buscan un incentivo adicional 
para poder desempeñar mejor su labor. 
 En la Institución educativa los trabajadores se quejan de la poca comunicación, se puede 
decir que la dificultad más grande que tiene la institución educativa “San Gabriel” es la 
ausencia de coordinación entre el Director y sus profesores para llevar a cabo algunas tareas, 
aun contando con un plan operativo bimestral, se presentan eventos de último momento que 
dificulta la labor de los trabajadores.  
 Otra de las dificultades que pude encontrar es el regular desempeño, ya que los 
trabajadores sienten que están comprometidos con la empresa pero no se sienten retribuidos, 
por lo tanto muchos de ellos son profesores que buscan de una u otra manera postular a otras 
instituciones y ven como último recurso el quedarse en la institución laborando un año más. 
 También pude encontrar en la Institución que los trabajadores conocen lo que deben hacer, 
sin embargo hay muchos que esperan indicaciones verbales para realizar su labor, por ende 
no ayudan al cumplimiento de objetivos. 
 En relación con el plan estratégico de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la 
ciudad de Chiclayo – 2018, presenta los siguientes problemas:  
 Los trabajadores no tienen un buen empoderamiento debido a que el director está regido 
por una enseñanza antigua y le cuesta aceptar las ideas de mejora y actualización, mientras 
que en los trabajadores se puede notar que tratan de apoyarse mutuamente y trabajar en 
equipo para llegar a desarrollar sus capacidades en su totalidad. En cuanto a consistencia, la 
institución educativa tiene trabajadores que comparten los valores centrales como lo son la 
puntualidad, el respeto y la sinceridad; pero hay quienes no los comparten, por ello es muy 
constante e cambio de personal. A lo que adaptabilidad se refiere la orientación que reciben 
los clientes, quienes en este caso son los alumnos es muy buena ya que siempre tratan de ir 
mejorando a su personal mediante capacitaciones. Las habilidades y capacidades del personal 
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se podría decir que son buenas pero mejorables, ya que conocen sobre su puesto y esto los 
ayuda a la comprensión de las diferentes situaciones que se puedan presentar, pero la actitud 
no es inmediata. En comportamiento se ve que los colaboradores siempre están dispuestos a 
cooperar en las tareas programadas como lo son actuaciones, deportes, entre otros. Las metas 
y resultados a los que llegan no siempre satisfactorios.  
 Los trabajadores no están identificados con la institución, personal desorganizado, mal 
realización de sus trabajos, poco trabajo en equipo, lo que lleva a un bajo desempeño y por 
consecuente a una regular productividad. 
 Basado en los conceptos mencionados con anterioridad, el proyecto está enfocado en 
investigar la correlación que existe entre las variables cultura organizacional y el desempeño  
de los trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo 
–2018 
1.2. Trabajos previos  
Rocchetti (2017) en su estudio: “La cultura organizacional y su relación con el  
  desempeño laboral del personal de la facultad  de ciencias jurídicas y  
  empresariales de la UNJBG periodo 2016”. El objetivo fue hallar la  
  correlación entre las variables  y el  nivel de desempeño que posee la  
  empresa, encontrando a su vez que la facultad de  ciencias jurídicas y  
  empresariales presenta diversos tipos de cultura y obteniendo un  nivel medio 
  en el desempeño. (p, 47) concluyendo que: 
Si existe relación entre las variables cultura organizacional y desempeño 
laboral con un nivel alto en  desempeño con 50% y nivel alto en cultura con 
40%. 
 De la Torre (2016) en su investigación: “Cultura organizacional y la relación con el 
  desempeño laboral en los trabajadores de la oficina de desarrollo técnico de la 
  biblioteca nacional del Perú”. Este estudio tiene como objetivo analizar la 
  relación que existe entre las dos variables utilizando como herramienta, para 
  medir la cultura organizacional, un cuestionario y para medir el desempeño 
  laboral un método de  observación del comportamiento comprobando su  
  hipótesis que existe una relación directa, regular entre las dos variables  
  (pp. 32, 55) llegando a la conclusión que: 
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Entre los componentes de valores, creencias, clima laboral, normas 
institucionales, símbolos institucionales y filosofía poseen una relación directa 
con el desempeño laboral con un nivel de significancia regula.  
 Paredes (2015) con su estudio: “La cultura organizacional y su influencia en el  
  desempeño laboral en la empresa VAUD Confecciones” con el objetivo  
  principal de determinar si la cultura actual influye en el desempeño de los 
  trabajadores utilizando 5 factores de la variable cultura, encontrando que los 
  de mayor relevancia es el factor comunicación, toma de decisiones y actitud al 
  cambio con un porcentaje de 90%, 75% y 70% respectivamente. (p, 77)  
  concluyendo que: 
La cultura organizacional influye en el desempeño laboral en un nivel 
moderado con mayor relevancia en 3 de los 5 factores de la variable cultura 
organizacional. 
Sayed, Sayed, y Neda, (2015) En su estudio: “efectos de la cultura organizacional  
  sobre el desempeño organizacional: una experiencia Iraní en las   
  sucursales de los Bancos del estado”. Esta investigación tiene como objetivo 
  encontrar la relación entre la cultura organizacional y el desempeño de los 
  trabajadores de los bancos del estado de Busherhr en el país de Irán. Se aplicó 
  un cuestionario realizado por Denison, para lograr medir la variable cultura 
  organizacional, este cuestionario fue llenado por gerentes y colaboradores de 
  las sucursales, en cuanto la apreciación de la variable desempeño, los gerentes 
  de las sucursales se encargaron de llenar respectivamente el cuestionario para 
  la adecuada valoración de cada trabajador a su cargo de los 43 bancos  
  estatales. Comprobando su hipótesis con los indicadores de cultura  
  organizacional en relación al desempeño de los trabajadores de los bancos (pp. 
  97, 108) la conclusión fundamental es: 
Entre las dimensiones de la cultura organizacional y el desempeño de 
los trabajadores de las sucursales de las empresas bancarias del estado 
existe una relación desfavorable, aceptando que los indicadores de 
implicación y adaptabilidad poseen una correlación negativa baja frente 
al desempeño de los trabajadores, mientras que para los componentes de 
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consistencia y misión obtuvieron una correlación negativa  débil para 
con los trabajadores de los bancos estatales (p114) 
 Figueroa (2015) en su investigación: “relación entre Cultura Organizacional y el  
  desempeño laboral de los colaboradores de una institución gubernamental”. 
  El objetivo general de esta investigación es determinar la relación entre estas 
  dos variables, siendo así un estudio de tipo correlacional, teniendo como  
  población 47 trabajadores (p.30, 34). Llegando a la conclusión que: 
La cultura organizacional no está relacionada con el desempeño laboral de los 
trabajadores de dicha organización, aceptando la hipótesis nula en la cual 
menciona que una variable no incurre en la otra (p.52). 
Mahboub (2014) en su estudio: “Efectos de la cultura organizacional en el desempeño 
  de las Universidades de Islamic Azad del noreste de Irán”, tuvo como objetivo 
  indicar los resultados de la cultura organizacional ante la variable desempeño. 
  Para llegar al objetivo aplico la encuesta de Denison, la cual le permito medir 
  la cultura organizacional a través de cuatro sub-escalas, por otra parte, para 
  evaluar el desempeño organizacional empleo su cuestionario. Su población 
  estudiada implico a 75 estudiantes de educación física (pp.250-252). A lo cual 
  determina: 
El efecto de la cultura organizacional en relación con el desempeño 
organizacional es positivo con un resultado del 71,2% con lo cual 
mostro que los componentes: implicación, consistencia, adaptabilidad y 
misión poseen correlación directa significativa  sobre el desempeño 
laboral (pp. 253-254). 
Givens (2012) con su estudio: “Relación entre cultura organizacional y el desempeño 
  de las organizaciones religiosas sin fines de lucro”, teniendo como objetivo 
  general determinar si existe una relación entre ellas. Utilizo como  
  instrumento, para realizar la medición del nivel de cultura organizacional, la 
  encuesta de Denison y Neale (2000), conformado por cuatro dimensiones y 
  consta de sesenta preguntas. En cuanto a la valoración de desempeño se aplicó 
  el sistema adaptado por Kaplan y Norton (1996) que implica cuatro  
  dimensiones tomando como muestra 43 pastores y ciento treinta y seis  
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  miembros de iglesias cristianas de los Estados Unidos (pp.239, 249,251). 
  Llegando a deducir que: 
La cultura organizacional tiene una relación evidente con el 
desempeño laboral de los miembros de  las iglesias con lo cual  
demuestra que los componentes de consistencia y misión poseen una 
correlación altamente significativa, en cuanto a  la adaptabilidad e 
implicación no encuentran una correlación significativa. 
 
 Obando (2012) con su investigación: “Relación existente entre la cultura   
  organizacional y el desempeño laboral en los empleados de la gerencia central 
  de logística de ESSALUD” tomando en cuenta a personas mayores de edad 
  para distinguir el nivel de desempeño que presentan, encontrando que las  
  variables si están correlacionadas con un nivel de 99% y las personas mayores 
  de edad presentan mayor identidad  para con la empresa. Para hallar estos 
  resultados utilizó un cuestionario. (p, 12)  
 Sánchez (2010) en su estudio titulado: “Relación entre cultura organizacional y el 
  desempeño laboral de los trabajadores del área de carga y encomiendas de la 
  empresa TRANSPORTES LINEA S.A. de la ciudad de Trujillo-2010”, esta 
  investigación posee un diseño correlacional no experimental, teniendo como 
  objetivo general definir la relación que existe ante cultura organizacional y el 
  desempeño del personal del  área operativa de la empresa, para llevar a cabo la 
  determinación de las variables se utilizaron encuestas determinando así el 
  nivel de cultura organizacional. Después de esto, utilizaron una metodología 
  con la finalidad de encontrar el nivel de desempeño en los colaboradores  
  llegando a la conclusión que: 
El grado de relación que hay entre las variables, guiado según el coeficiente de 
correlación de Pearson, se obtiene un grado negativo con un tamaño del efecto 
fuerte (-7.13) y su significancia de (.009), en el área operativa demuestra una 
correlación directa con un tamaño de la muestra débil (0.318) y un grado de 
significancia de (0.290). 
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1.3. Teorías relacionadas al tema  
 1.3.1. Cultura Organizacional. 
 La cultura organizacional es una propensión tremendamente importante en el campo 
de estudios Organizacionales, se podría aseverar que cultura es una expresión que 
obligatoriamente forma parte del lenguaje gerencial; es por ello que algunos teóricos dicen 
que su conocimiento es uno de los dominios más importantes cuando nos referimos a 
exploración organizacional y puede decirse que es el campo individual crecidamente 
activo de la teoría Organizacional. Es así como en la presente se pueden hallar varios 
escritos que hablan relativo al fenómeno de la cultura al interior de las organizaciones, sin 
embargo hay unas cuantas generalidades en las que coinciden ciertos teóricos. 
 La cultura organizacional tiene como conjetura que es un compuesto único de 
características que definen una organización y la ayudan a distinguirse de otra.  
 La cultura organizacional hace que las personas miren las organizaciones como 
poseedoras de características similares a las personales, las cuales son estables a la marcha 
del tiempo y dan sentido de pertenencia y al mismo tiempo individualidad.  
 La cultura organizacional se da en las organizaciones como un dispositivo que permite 
enfrentarse en su medio ambiente con triunfo, no obstante al establecerse suele instaurar 
conflictos de adaptabilidad a cambios que ocurran en el entorno. 
A nivel organizacional, la cultura se puede ver en las diferentes áreas divididas, en los 
valores y normas; los sistemas de recompensas e incentivos, en las actitudes que se toman 
ante el cambio, la colocación, la estructura y estabilidad del poder.  
Los parámetros a través de los cuales se puede ver la cultura organizacional de una 
compañía son: los grados de autonomía individual que existen al interior, el tipo y calidad 
de apoyo administrativo que existe para la ejecución de logros y resultados. Hay 3 tipos de 
modelos o framework. Las experienciales que son los que reflejan lo aprendido en una 
organización a través de experiencias personales. Los científicos que son más explícitos y 
tienden a validarse mediante la comprobación. Los pragmáticos que son una mesclan entre 
experienciales y científicos. Gómez y Rodriguez (2001) 
Ansoff (1968). Utilizando herramientas cualitativas y cuantitativas, se concentra en la 
estimación de la cultura organizacional como fragmento del proceso de planificación 
estratégica, sintetizándola y unificándola en un enfoque integrado para solucionar el 
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inconveniente estratégico organizacional a partir de un enfoque completo. En este 
sentido, visualiza el padrón de la cultura a partir de la idea de que las organizaciones 
no solo tienen resultados y objetivos que desean conseguir, sino que adicionalmente 
tienen la ambición de lograrlos a través de ciertos modos de comportamientos, los 
cuales el autor reconoce como “clima organizacional”, “estilo organizacional” o 
“cultura organizacional”. A partir de estos supuestos, propone cuatro niveles 
representativos de cultura estratégica, los cuales correlaciona con diversos atributos de 
capacidad, culturales, de perfiles empresariales, etc. En el caso de la cultura, propone 
siete atributos Valores gerenciales, que se refiere a cómo opera la organización en 
función de caracteres internas. El centro de la conducta, que se refiere a lo que se 
importantiza, o a lo que se presta cuidado, ya sea en el recuadro de eventos internos o 
a lo superficial, hacia lo que ocurre en el ambiente. El manejo de alternativas en las 
cuales la organización indaga posibilidades de acción. Esto se refiere al marco de 
referencia de acción, ya sean experiencias pasadas, precedentes de acción, 
posibilidades globales, posibilidades creativas o posibilidades extrapoladas. La 
propensión al conflicto en la votación de alternativas, que habla de la antipatía o 
gracia por el riesgo. Metas de respuesta, que se refiere a la discontinuidad de la 
experiencia pasada aceptable en las alternativas de acción. Se refiere a los niveles  
status quo. (Citado en Gomes, 2001) 
Ansoff (1968) afirma que: 
Existen 4 tipos de cultura organizacional, los cuales se detallan en el cuadro 
siguiente: Estable (Unidades de Producción y Unidades de Contabilidad), 
Reactiva (Unidades de Producción/Control Financiero), Anticipadora (Unidades 
de Marketing y Unidades de Producción), Iniciativa (Unidades de Investigación 
de Nuevos Negocios) 
En este sentido, cabe concluir que, conjuntamente, y a partir de esta 
categorización, el autor desarrolla la temática del cambio organizacional que tiene 
su base en la estrategia, identificando el ciclo de acción del desarrollo estratégico, 
los determinantes de la estrategia y el plan estratégico, que complementa con 
flujos decisionales y análisis de variables conductuales para finalmente concluir 
con el método acordeón de administración del cambio. (Citado en Gomes, 2001, 
p.3) 
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Athos y Pascale (1981) afirma que: 
Hay siete elementos, los llamados elementos “duros‟; estrategia, estructura y 
sistemas; y los elementos “suaves‟; staff, estilo, habilidades y metas 
jerarquizadas. Lo interesante de este modelo es que además de incorporar un 
amplio rango de elementos “duros” y “suaves”; enfatiza la dinámica y encaje 
entre ellos. El centro del framework son las metas jerarquizadas, las cuales, según 
Athos & Pascale, llevan hacia la fluidez en la distribución interna de poder y a la 
flexibilidad en su uso. (Citado en Gomes, 2001, p.5) 
La averiguación por un lado es un cuestionamiento metódico de la literatura y 
pensamiento existentes en el argumento de la efectividad organizacional, y por otra 
parte, utilizó el mando como una variable clave en sus postulados. Algunos autores 
consideran que apoya al enfoque de la cultura como variable por cuanto esa 
perspectiva es apoyada por la noción del control de la gerencia que puede ser 
encontrada en los escritos de los autores gerencialmente orientados. En concordancia 
al factor cultural, no obstante el modelo no fue explícitamente comprobado en su idea 
como orientada a la cultura organizacional como fin principal, es penetrable que la 
cultura es un componente importante en este. Sostienen que las preferencias 
inherentes de las organizaciones son la claridad, la convicción y el refinamiento, 
mientras que la naturaleza inseparable de las relaciones humanas involucra 
tergiversación, irresolución e imperfección; siendo entonces el balance y la 
composición de las necesidades de ambos el auténtico truco de la administración. Es 
aquí donde se identifica el trasfondo cultural sobrentendido en el modelo. El poder 
primordial de esta conjetura se deriva de su fusión de introspecciones culturales y 
organizacionales y de su positivismo, ya que provee un marco conceptual para temas 
técnicos y culturales. Su aporte vital más significativo es su certificación de las 
“preocupaciones culturales”, incluyéndolas al lado de las preocupaciones gerenciales 
tradicionales. (Athos y Pascale 1981, citado en Gomes, 2001) 
 
Peters y Waterman (1982) afirma que: 
Las creencias de la existencia de una correlación entre culturas corporativas 
fuertes y desempeño organizacional, y de la capacidad de la cultura de la 
organización de ser fortalecida por los gerentes. Su libro "En busca de la 
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excelencia" es uno de los libros más populares y ha sido considerado quizás como 
el best-seller más alabado y a la vez más criticado de los últimos 20 años en el 
ámbito de la teoría organizacional y la administración. 
En el mismo, hablan de su experiencia de consultoría en McKinley & Co., 
localizada en los Estados Unidos de Norteamérica, donde estudiaron la excelencia 
en 62 compañías definida la excelencia por ellos como las “grandes compañías 
que no cesan de innovar”, y donde, conjuntamente con un grupo de especialistas 
en comportamiento organizacional, trataron de identificar generalidades a partir 
de lo que aparentemente hacen las compañías excelentes y sustentar sus 
observaciones con una teoría social y económica. A partir del modelo de Pascale 
& Athos desarrollaron un set de conceptos para centrarse en lo que ocurre en el 
proceso de organización. Es así como el resultado de su investigación los llevó al 
modelo estructural llamado el “Framework 7-S de McKinsey”. Resulta 
interesante que aún, cuando el modelo no presta ninguna atención especial al 
fenómeno de la cultura organizacional, el hecho de que los valores compartidos 
sean el centro que de algún modo gobierna la organización y alrededor de los 
cuales se edifican los demás elementos, de algún modo deja implícita que la 
cultura organizacional es la que articula la organización. Aún, cuando en ninguna 
parte del libro, dan una definición de la cultura organizacional, es posible 
interpretar que, en su visión, limitan la amplitud del concepto a los valores 
compartidos, significados compartidos, principios guías, creencias básicas, etc., 
términos que son utilizados en forma sinónima a través de su trabajo. 
Ellos proponen un rol central para los valores compartidos, en el sentido de que 
los elementos “duros” estructuras, estrategias y sistemas - y los elementos 
“suaves”  staff, estilo y habilidades - se ajustan unos con otros en función del 
contenido de los valores compartidos. La estrategia  corresponde a los planes que 
las organizaciones tienen para distribuir los recursos disponibles en el proceso de 
obtener las metas que se definen. La estructura puede ser descrita como aquello 
que refleja el organigrama organizacional. Los sistemas corresponden a los 
procedimientos y rutinas existentes en la organización. El staff es el conjunto de 
rasgos característicos del personal de la organización. Las habilidades son las 
capacidades, habilidades y destrezas que tiene el personal clave. El estilo 
corresponde al modo característico de uso del poder y la autoridad en la 
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organización. Sobre la base del modelo, Peters & Waterman desarrollaron un set 
de ocho atributos que caracterizan todas las compañías excelentes e innovadoras 
de los Estados Unidos de Norteamérica; Una distorsión para la acción: Son 
analíticas en la forma en que abordan la toma de decisiones, pero no pasa de ahí. 
No se apoyan en la información formal ni en los sistemas de control sino que más 
bien favorecen la experimentación. Cercanía con el cliente: Regularmente 
escuchan a sus clientes de quien obtienen muchas de sus mejores ideas sobre 
productos. Autonomía y emprendimiento: Fomentan los líderes y los innovadores 
en toda la organización. Apoyan la toma de riesgos práctica e incentivan la 
competencia interna. Productividad a través de la gente: Tratan a los miembros 
ordinarios de la organización como una fuente básica de ganancias en calidad y 
productividad.  Motivados por el valor, lo logrado: La filosofía básica de todos 
los participantes tiene mucho que ver con sus logros en función de un 
entendimiento claro y compromiso con un sistema de valores, más que con los 
recursos económicos, los desarrollos tecnológicos, la estructura organizacional o 
los sistemas de control. Se mantienen en un asunto: No desean convertirse en 
conglomerados. Se mueven principalmente a través de diversificación generada a 
nivel interno. Formas simples, poco staff: Aún con su tamaño, las formas y 
sistemas estructurales subyacentes son simples. Propiedades simultáneamente 
sueltas – firmes: Son tanto centralizadas como descentralizadas. Descentralizadas 
en autonomía, pero centralizadas en los valores centrales como calidad, 
confiabilidad, acción, retroalimentación rápida y comunicación informal regular. 
(Citado en Gomes, 2001, pp. 6-7) 
Deal y Kennedy (1982) afirma que: 
La cultura es un todo conformado por cinco elementos relacionados, aunque no 
plantean en forma explícita la relación entre los mismos. Estos elementos 
determinantes de la cultura: El ambiente de negocios y los factores claves de 
éxito, los valores del líder, los visionarios o héroes que crean la cultura, ritos y 
rituales, red cultural. (Citado en Gomes, 2001, p.9) 
Deal y Kennedy (1982). La fortificación de esta teoría radica en que apoya la 
participación de la situación de la cultura organizacional en forma práctica y 
utiliza categorías descriptivas que pueden ser útiles para representar la cultura. La 
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debilidad es que, dado que no establecen cómo se vincula la cultura con los otros 
elementos del método organización, solo algunas descripciones pueden ser útiles, 
pero no permite instituir relaciones causales. Equivalentemente, a partir de los 
elementos identificados como determinantes de la cultura. (Citado en Gomes, 
2001, p.10) 
Hofstede (1984) afirma que: 
En los inicios de los años „70s, Hofstede y un grupo de colegas llevaron a cabo 
un complejo estudio sistemático de actitudes relativas al trabajo que ha sido 
considerado como el estudio organizacional más grande jamás llevado a cabo. 
Hofstede llevó a cabo un estudió transcultural con el propósito de identificar las 
similitudes y diferencias entre los empleados de ventas y servicios de subsidiarias 
de IBM en un total de más de setenta países – 116,000 empleados en total. El 
diseño de la investigación buscó controlar variables individuales y 
organizacionales de modo que cualquier diferencia revelada en actitudes o valores 
pudiera ser atribuida a diferencias culturales. Algunos autores sostienen que la 
importancia del trabajo de Hofstede es que enfatiza la importancia de las 
diferencias culturales en todos los aspectos del comportamiento organizacional – 
motivación, conducta del grupo, estilo de liderazgo, administración del conflicto, 
y muchos otros. Hofstede determinó que las culturas nacionales difieren en cuatro 
dimensiones y como resultado de estas variaciones los procesos interpersonales, 
la conducta de grupos y la estructura organizacional varían en las diversas 
culturas. Las cuatro dimensiones son: 
 Poder/distancia: Se refiere a la extensión en que la cultura incentiva a los 
superiores a hacer uso del poder y en qué medida la sociedad acepta o no el hecho 
de que el poder en las organizaciones es distribuido en forma desigual. En 
culturas con alto grado de poder/distancia, la desigualdad es aceptada: “un lugar 
para cada uno y cada uno en su lugar.” Por el contrario, en culturas con bajo 
grado de poder/distancia, tanto superiores como subordinados se consideran entre 
sí como colegas y creen que las desigualdades en la sociedad deben ser 
minimizadas. 
Evitación del riesgo: Se refiere a la facilidad con que la cultura se adapta a lo 
novedoso, la extensión en que una sociedad responde a la ocurrencia potencial de 
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situaciones inciertas y ambiguas. En culturas de alta evitación al riesgo, la gente 
siente la necesidad de claridad, orden y estabilidad de carrera; se sienten 
amenazados por situaciones inciertas, no se toleran conductas o ideas divergentes 
y se cree en las verdades absolutas. En culturas de baja evitación al riesgo la 
incertidumbre inherente a la vida es más fácilmente aceptada y cada día se toma 
como viene. 
Individualismo/colectivismo: El primero se refiere a un marco social de nudo 
suelto en donde las personas, se supone que se cuidan a sí mismas y a su familia 
inmediata solamente. Lo opuesto (colectivismo) se caracteriza por un marco 
social atado en el cual la gente distingue entre grupos internos (incluyendo 
familiares, clanes y empleados a quienes sienten que les deben completa lealtad) 
y grupos externos. En culturas con alto grado de individualismo se enfatiza la 
iniciativa y logro personal y todos tienen derecho a una vida y opinión privada. El 
énfasis está en ser un buen líder. En culturas con bajo grado de individualismo, o 
sea, de alto grado de colectivismo, las personas pertenecen a clanes y familias que 
los protegen a cambio de su lealtad. El énfasis está en la pertenencia y el objetivo 
es ser un buen miembro. 
Masculinidad/Femineidad: Se refiere a la extensión en la cual el desempeño es 
lo más importante en la cultura. En culturas de alto grado de masculinidad, los 
valores dominantes en la sociedad reflejan conductas tradicionalmente 
masculinas, tales como asertividad, ambición y adquisición de dinero y cosas 
materiales, y una menor preocupación por las relaciones. Los roles de género 
están claramente diferenciados: los hombres deben ser asertivos y las mujeres 
deben ser acogedoras. En culturas con bajo grado de masculinidad, es decir, con 
alto grado de femineidad, la calidad de vida es lo importante. La gente y el 
ambiente son importantes, el servicio provee motivación, lo pequeño es hermoso 
y lo unisex es atractivo. Los roles de género son más flexibles y existe una 
creencia en la igualdad entre los géneros. El análisis de cada dimensión se basa en 
el posicionamiento de cada cultura nacional en una escala que va de alto a bajo 
para cada una de las cuatro escalas, lo que lleva a perfiles culturales distintivos. A 
partir de esto, presentó un cuadro donde da una clasificación de los países 
agrupados por similitud cultural de acuerdo a la técnica estadística de análisis de 
grupo. Es así como las culturas estudiadas encajan en una de ocho áreas: Latina 
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más desarrollada, Latina menos desarrollada, Asiática más desarrollada, Asiática 
menos desarrollada, Este cercano, Germana, Anglo y Nórdica. Hofstede describió 
los valores comunes de la parte esencial de la cultura que surgen de la 
“programación mental colectiva” de un número de personas que están 
condicionadas por la misma experiencia de vida y la misma educación. Ya que 
los valores relativos al trabajo en las culturas son tan distintivos y diferentes, se 
espera que los procesos y conductas organizacionales también lo sean. Hofstede 
argumenta enérgicamente que no se debe esperar que las mismas concepciones y 
prescripciones sobre gerencia sean apropiadas para todas las áreas de cultura. 
Interesantemente, a partir no solo de las dimensiones identificadas por Hofstede, 
sino también del trabajo de otros investigadores fue posteriormente desarrollado 
un proyecto de investigación denominado Efectividad del Liderazgo y el 
Comportamiento Organizacional. (Citado en Gomes, 2001, p.10) 
Schein (1985) afirma que: 
Los supuestos que existen acerca de la actividad de las personas en las 
organizaciones. Corresponden a la definición de la prioridad que las personas 
otorgan en la realización de sus actividades, ya sea al dirigir sus esfuerzos al 
logro de los objetivos, tareas y metas organizacionales, o bien, al desarrollo de 
relaciones interpersonales que satisfacen sus motivaciones psicológicas 
individuales. Por ejemplo, que la conducta de las personas se oriente a la tarea 
sugiere que una persona cuando entra en interacción con otras en el contexto de la 
organización debe hacerlo explicitando lo que realizara cada uno, así como 
también cuándo, dónde y cómo se van a llevar a cabo las tareas. Por otro lado, 
que la conducta esté orientada a las relaciones interpersonales, denota que las 
personas interactuarán con otros, proporcionando apoyo socio-emocional, 
"caricias psicológicas" y facilitando sus conductas de crecimiento y desarrollo 
personal. (Citado en Gomes, 2001, p.12) 
Una fuerte disposición a las necesidades de los sujetos nunca las demandas de las 
tareas que la organización tiene y que justifican la presencia y propiedad de las 
personas a ella. A la inversa por significativa que sea la tarea siempre debe darse 
alguna circunspección a las necesidades psicológicas si se pretende que la 
organización permanezca en el período con algún nivel de validez y capacidad 
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razonable. Como último lugar, y posiblemente lo más significativo y más dificultoso 
de llevar a cabo de los planteamientos de Schein, es que el análisis cultural en la 
organización logre que estos supuestos estén ordenados en modelos coherentes, los 
que denomina “paradigmas”. Schein asimismo reconoce que, empíricamente, la 
práctica indica que no todos los supuestos son compatibles o consistentes mutuamente 
unos con otros. antea este hecho, sin dejar sus supuestos funcionalistas acerca de la 
coexistencia de un lanzamiento cognitivo para el mandato y la consistencia en el 
cerebro humano, propone descifrar la flexibilidad y falta de orden, como diagnosis de 
que se está frente a una cultura inmadura, o que se está observando un problema entre 
muchas culturas. 
Finalmente, para Schein, la cultura se manifiesta primariamente en: lo que se evalúa y 
controla en la organización; los cambios que ocurren en la organización como réplica 
a las crisis o a las alteraciones en el mediano ambiente; en lo que se muestra y enseña 
a los nuevos miembros; en el método de recompensas y sanción que se utiliza en la 
organización; y, en los criterios para la negociación, promoción y retiro de las 
personas. (Schein 1985, citado en Gomes, 2001, p.13) 
Denison (1990) afirma que:  
Una correlación entre la cultura organizacional y las mediciones del 
desempeño de primera línea (retorno a la inversión, crecimiento en las ventas, 
calidad, innovación, satisfacción de empleados). Fue desarrollado a partir de una 
serie de estudios que examinaron el impacto de la cultura organizacional en el 
desempeño y llevaron a la identificación de cuatro características que impactan: 
involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misión. 
El modelo ofrece entonces cuatro tipologías de cultura: 
Cultura de la adaptabilidad: caracterizada por una concentración estratégica en 
el ambiente externo a través de la flexibilidad y el cambio para satisfacer las 
necesidades de los consumidores. 
Cultura de la misión: otorga una importancia crucial a una visión compartida 
del propósito organizacional. 
Cultura del involucramiento: tiene una concentración principal en el 
involucramiento y participación de los miembros de la organización. 
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Cultura de la consistencia: tiene una concentración interna y otorga un énfasis 
a la propuesta estable, metodológica y cooperativa de hacer negocios. 
La forma en que Denison aborda la cultura es eminentemente operacional y 
definida por y hacia el desempeño en función de la eficiencia organizacional. El 
modelo es en realidad usado para presentar en forma estructurada el análisis de la 
efectividad organizacional, y sobre la base de otros instrumentos desarrollados 
por Denison para medirla. (Citado en Gomes, 2001, p.22) 
  Toda persona poseen una cultura, para lo cual, las empresas están diferenciadas por 
   poseer distintas culturas organizacionales. Una organización, para ser conocida  
  debemos tener conocimiento de cómo es su cultura, volviéndose parte de esta,  
  ayudando con las diversas labores y haciendo una línea de carrera en la cual se  
  debe sacar provecho de la filosofía que posee la empresa (Chiavenato, 2009, p.123). 
La cultura organizacional es una manera de conducta que está relacionada entre los 
individuos de una empresa, la cual las hace distintas a las demás organizaciones. 
(Robbins, 1996, p. 633). 
1.3.2. Dimensiones 
       Denison (2001) afirma que: “Existen cuatro dimensiones importantes para su 
 medición sobre la cultura organizacional, las que consisten en implicación, 
 consistencia, adaptabilidad y misión” (p.17)  
1.3.2.1.Implicación  
Las compañías dan autoridad a sus colaboradores y grandes grados de 
compromiso, así por lo tanto los colaboradores se  involucran con su labor y 
por ende se consideran, internamente en la empresa, pieza significativa por lo 
cual los colaboradores están comprometidos a trabajar en conjunto 
desenvolviendo sus talentos. Estos aspectos están medidos por los indicadores 
de empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades (Denison, 
2001, p.17). 
1.3.2.2.Consistencia  
   Las compañías son buenas al  tener firmeza e integración. La   
   conducta de los colaboradores son las que los llevan a querer ser   
   seguidores de los nuevos líderes o ser uno de ellos y así conseguir las metas 
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   tomando en cuenta los criterios de los demás, llegando a conseguir una  
   coordinación positiva en la organización. (Denison, 2001, p. 18) 
1.3.2.3.Adaptabilidad  
   Se refiere a costumbres basadas en reglas y dogmas que protegen el 
   don  de interpretación, traducción y recepción de señales o indicios que  
   se dan en el entorno de una empresa, adaptando cambios de comportamiento 
   que favorecen  al crecimiento, supervivencia y desarrollo. La adaptabilidad se 
   mide en tres indicadores dirigidos al cambio, aprendizaje organizacional y 
   orientación al cliente. (Denison, 2001, p.18) 
 
1.3.3. Desempeño Laboral 
 Chiavenato (2002) inda que: “Está determinado por la eficacia que posee un empleado 
para realizar su trabajo lo que resulta indispensable para una compañía. (p.236) 
 Chiavenato (2009) afirma que: Es una manera de apreciar y valorar las competencias 
que posee un trabajador, la cual se ve reflejada en una elevada contribución hacia la 
empresa. También se refiere al acoplamiento del trabajador a su puesto de empleo, para 
poder evaluar y proponer programas y medios que mejoren constantemente su desempeño 
con el fin de resolver problemas y mejorar la calidad laboral y convivencia dentro de la 
empresa, esta apreciación se puede medir a través de métodos convencionales de medición 
del desempeño. “Las técnicas más comunes y usados para la apreciación del desempeño 
son: los métodos de escalas gráficas, los de investigación de campo, los de elección 
forzada, los de incidentes críticos y los de lista de verificación” (p. 245,253). 
Los métodos convencionales son los siguientes: 
1.3.3.1.Método de escalas gráficas. 
   Se encarga de diagnosticar a las personas en su desempeño en una  
   empresa con métodos actuales y definidos. Se utilizando un formulario  
   de doble entrada,  las columnas miden los elementos principales a  
   evaluar y las filas miden las opciones de acuerdo a los indicadores de  
   desempeño. (Chiavenato, 2000, p.367). 
 
 19  
 
1.3.3.2.Métodos de selección forzada. 
   Determina el desempeño de los colaboradores a través de conjuntos de  
   preguntas u oraciones que describan los distintos comportamientos. El  
   responsable elige de una a dos oraciones de cada agrupación, con el cual  
   se desarrolle mejor el desempeño de la persona evaluada (Chiavenato,  
   2009, p. 254) 
1.3.3.3.Métodos de frases narrativas. 
    Chiavenato (2000) aduce que: 
   “En esta técnica no es necesaria la elección de enunciados, es el experto  
   el que establece las interrogaciones coherentes al desempeño del   
   colaborador” (p. 380). 
1.3.3.4.Métodos de indagación de entorno. 
   Chiavenato (2000) afirma que: 
    “Establecido en visitas a través de una ente experto en base a  
    la estimación del desempeño de los trabajadores, indagando las  
    mociones, causas e inicios de su desempeño laboral” (p. 375). 
1.3.3.5.Métodos de sucesos críticos. 
   Chiavenato (2000) aduce que: 
    “Se funda en las conductas de los trabajadores dentro de una  
    compañía para ver sus efectos ya sea de una modo efectivo o  
    censurado las propia que incitará al triunfo o fiasco de la compañía” 
    (p. 379). 
1.3.3.6.Métodos de igualación por pares. 
   Chiavenato (2000) afirma que: 
 “Puesto que su nombre nos lo indica esta técnica se faculta de hacer una 
asimilación de los trabajadores, en la que se va comprobando por pares los 
colaboradores de las compañías” (p. 380). 
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Robbins, Stephen y Coulter (2013) definen que: es un proceso para determinar qué tan 
exitosa ha sido una organización (o un individuo o un proceso) en el logro de 
sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la 
medición del desempeño laboral brinda una evaluación acerca del 
cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual. 
Robbins y Judge (2013) exponen que en las compañías, solo valoran la forma en que 
los empleados ejecutan sus diligencias y estas contienen una descripción del 
puestos de trabajo, sin embargo, las compañías actuales, menos graduadas y 
más encaminadas al servicio, requieren de más investigación. Hoy en día se 
registran tres tipos primordiales de conductas que forman el desempeño 
laboral, siendo las siguientes: 
Desempeño de las labores: Se describe al acatamiento de los deberes y 
responsabilidades que ayudan a la elaboración de un bien o servicio a la 
ejecución de las labores administrativas.  
Civismo: Se refiere a las acciones que ayudan al ambiente psicológico de la 
organización, como ofrecer ayuda a los demás no obstante esta no se solicite 
proteger objetivos organizaciones, conocer a los colegas con respecto, hacer 
sugerencia provechosa y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo. 
Falla de producción: Esto contiene las acciones que dañan de modo activo a 
la organización, tales conductas contienen el robo, daños a la pertenencia de la 
compañía, comportándose de forma ofensiva con los compañeros y faltar con 
frecuencia. Suministrar capacitación a los empleados según  Aamodt (2010) 
define que el uso más significativo de la evaluación del desempeño es optimar 
y así poder facilitar capacitación sobre las actividades que se precisan reforzar. 
Incluso si la adiestramiento de los empleados debe ser un proceso incesante a 
la investigación de la evaluación del desempeño, la cual es recomendable 
realizar dos veces al año, para reunirse con los empleados y hablar de sus 
fortalezas y debilidades. Sin embargo no hay que olvidar lo más significativo 
que es establecer el instante para determinar cómo se pueden corregir estas 
últimas. Para establecer los incrementos salariales Aamodt (2010) refiere que 
el valor de un puesto se determina mediante diversos factores, un grado de 
responsabilidad y el nivel de formación requerido para desempeñarlos. Sin 
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embargo, la incompatibilidad en la compensación entre dos subordinados con 
el mismo puesto es una función tanto de la persistencia de los mismos en el 
desempeño laboral. En algunos contextos no sería justo pagar a un empleado 
con desempeño incorrecto la misma cantidad que a uno que hace su trabajo de 
forma idonea. Por lo tanto, una importante razón para evaluar el desempeño de 
los empleados es proporcionar una base justa sobre la cual constituir el 
incremento salarial.  
Si las consecuencias de la evaluación del desempeño se usaran para fijar 
incrementos salariales, quizá se necesite un formato numérico en vez de un 
narrativo. Esto incluye también la toma de decisiones para ascenso. Aamodt 
(2010) define que la otra razón para evaluar el desempeño reside en determinar 
que empleados serán ascendidos. Aunque pareciera justo ascender solo al 
mejor colaborador, esto no sucede seguido. Las políticas en algunas compañías 
es escalar a los empleados con mayor antigüedad. Esto es cierto especialmente 
en organizaciones cuyos empleados pertenecen a sindicatos. Aun si parece 
justo promover empleados con base en el desempeño o en su pertenencia en el 
puesto, quizá no siempre sea una acción inteligente. El mejor empleado en un 
nivel no siempre lo es en el siguiente y esto puede generar un despido o retiro 
de la empresa. Para este paso es necesario una toma de decisión para despido. 
Desafortunadamente, suministrar realimentación, asesoría y capacitación a los 
empleados no siempre mejora el desempeño ni reduce los inconvenientes de 
disciplina. Las técnicas de administración del desempeño de este no son 
exitosas, las consecuencias de una exploración pueden indicar que la mejor vía 
de acción es expulsar al empleado. Es una agrupación de capacidades físicas e 
intelectuales necesarias para los trabajadores que tienen que cumplir tareas las 
cuales están forzosos a realizar en una organización. (Robbins, 2004, p.499) 
 
1.3.4. Dimensiones 
Para hallar el nivel de desempeño laboral (Chiavenato, 2009), en su método de escala 
grafica utiliza las dimensiones de habilidades y capacidades, comportamiento y 
métodos y resultados. 
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1.3.4.1.Habilidades y Capacidades 
Álvarez (2009) menciona que: Es un sistema de hechos y procedimientos en el 
que una persona posee autoridad y vínculo con un objetivo, mostrando la 
conducta de la persona en alguna especialidad de la cultura organizacional. (p. 
71) 
Ascencio (2011) indica que: Existen personas que poseen habilidad, alguna de 
ellas prosperan en su vida personal y profesional pero otras fracasan en el 
camino al presentar imperfectos para realizar su trabajo de manera adecuada en 
la empresa. 
1.3.4.2.Comportamiento 
Chiavenato (2009) menciona que: La conducta expresa la incesante interacción 
y el predominio mutuo entre los hombres y las compañías, habiendo así un 
método que nace como un cumulo de culturas para evaluar la manera de actuar 
de las personas dentro de las organizaciones. (p. 6) 
Robbins (2004) afirma que: “Es un área de estudio que indaga el recuerdo de 
las personas en la conducta dentro de las compañías, con la intención de 
utilizar métodos o instrucciones obtenidas en el incremento de la virtud de una 
empresa”. (p. 8) 
1.3.4.3.Metas y Resultados 
Alfred (2005) indica que: las metas son instrumentos que se utilizan para 
generar caminos directos entre el día a día y el futuro anhelado, visto también 
como objetivos personales o grupales. Los resultados son los hechos reales 
que indican la culminación de proyectos realizados dentro de una 
organización. (p. 46). 
 
1.4. Formulación del problema  
  ¿Qué relación existe entre cultura organizacional y el desempeño laboral de los  
 trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo 
  – 2018? 
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1.5. Justificación del estudio  
  Se observan los criterios a continuación: 
1.5.1. Conveniencia. Esta evaluación sirve como estudio de la correlación entre las 
 variables cultura organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la 
 Institución   Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo – 2018 
1.5.2. Relevancia social. Al ver la realidad actual, se podrá averiguar las diversas 
 dificultades en base a la relación entre las variables, a lo cual el enfoque principal de 
 esta investigación es poner mayor énfasis a la variable cultura organizacional, 
 teniendo en consideración el grado de desempeño laboral de los trabajadores. 
1.5.3. Implicaciones prácticas. El producto de esta investigación faculta el conocimiento 
de la cultura organizacional y sus factibles soluciones ante las diversas dificultades en 
vínculo con el desempeño laboral de los trabajadores de la Institución Educativa 
Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo. 
1.5.4. Valor teórico. La información obtenida es útil para brindar un conocimiento sobre las 
  relaciones y problemas más importantes que se observen dentro de la Institución  
  Educativa Privada San Gabriel. 
1.5.5. Utilidad metodológica. La información es útil puesto que servirá como una guía para 
  futuras indagaciones, que quieran probar la similar semejanza entre las variables. 
 
1.6. Hipótesis 
 Existe relación directa y significativa entre cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de 
Chiclayo – 2018. 
 
 1.7. Objetivos 
 1.7.1. General: 
 Determinar la relación que existe entre cultura organizacional y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de 
Chiclayo - 2018. 
 24  
 
 1.7.2. Específicos: 
 Determinar el nivel de cultura organizacional en los trabajadores de la Institución 
Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo - 2018.  
 Determinar el nivel desempeño laboral en los trabajadores de la Institución Educativa 
Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo - 2018. 
 Determinar la relación entre implicación y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo – 2018. 
 Determinar la relación entre consistencia y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo – 2018. 
 Determinar la relación entre adaptabilidad y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de 
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II. Método 
2.1. Diseño de Investigación  
Es no experimental, puesto que es un análisis que fue realizado sin manipulación de 
las variables, solo se observaran los fenómenos en su campo habitual, también es de 
corte trasversal ya que se definió la correlación entre las variables (Hernández, 




                  M           r 
              OY 
 
Dónde:  
   M: muestra (trabajadores del colegio San Gabriel) 
    OX: Cultura Organizacional  
   OY: Desempeño Laboral  
     r: Correlación entre las variables  
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2.2. Variables, Operacionalización 
Tabla 2.1 Operacionalización de variables cultura organizacional y desempeño laboral. 




Denison (2001) afirma 
que: “Existen cuatro 
dimensiones importantes 
para su medición sobre 
la cultura organizacional, 
las cuales consisten en 
implicación, 
consistencia, 












La Cultura Organizacional 
será medido por medio de 
un cuestionario de Denison, 
2001 adaptado por el autor, 
que se aplicará a los 
trabajadores del colegio San 
Gabriel. Tomando como 
puntuación de indicadores. 
5 Concuerdo totalmente 
4 Concuerdo  
3 Neutral 
2 Discrepo 










Trabajo en equipo 















afirma que: Es una 
manera de apreciar y 
valorar las competencias 
que posee un trabajador, 
la cual se ve reflejada en 
una elevada contribución 
hacia la empresa y en su 
método de escala grafica 
utiliza las dimensiones 
de habilidades y 
capacidades, 
comportamiento y 
métodos y resultados 
para medir el nivel de 
desempeño. (p. 253) 
Para medir la variable 
desempeño laboral se 
utilizará el método de escala 
grafica de Chiavenato, 2009 
adaptada por el autor. 
Tomando en cuenta como 













Metas y Resultados 












Nota: Dimensiones de Cultura organizacional según Denison (2001) 
          Dimensiones de  Desempeño laboral según Chiavenato (2009)
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2.3. Población y Muestra 
 Población  
  La población fue constituida por los colaboradores de la Institución Educativa  
 Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo, conformada por 40 colaboradores de  
 los cuales 35 son docentes y 5 administrativos. 
 Muestra  
 Actualmente el colegio San Gabriel cuenta con 40 colaboradores de los cuales tomare 
a cada uno de ellos. 
 Unidad de análisis 
 Cada trabajador de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de 
Chiclayo – 2018. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, valides y confiabilidad 
Tabla 2.2 







Ficha de evaluación 
Cuestionario de Daniel R. Denison, 
adaptado por el autor. 
Escala grafica de Idalberto Chiavenato, 
adaptada por el autor. 
Nota: La tabla nos indica que fue utilizado un cuestionario para la variable cultura organizacional y una escala 
gráfica para la variable desempeño. 
 
Criterio de Jueces 
 Los instrumentos han sido validados por tres especialistas en el tema Gestión del Talento 
Humano: 
 Mg. Luz Angelita Moncada Vergara 
 Mg. Mirtha Zulema Armas Chang 
 Dr. Segundo López Urquiza 
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Validez del contenido 
 Los instrumentos fueron aptos para su aplicación contando con el criterio de los jueces 
llegando a la conclusión de que no hay observaciones desfavorables, muy por el contrario 
encajan perfectamente los ítems para el desarrollo de las variables. 
 
Validez del constructo 
 Para la variable cultura organizacional, en esta investigación se utilizó el sistema de alfa 
de crombach, hallando un 0,668 durante el análisis de los datos, en lo consiguiente se declaró 
que el herramienta es fiable. 
 Según Martins y Palella (2003) las razones que determinan la confiabilidad estimada son: 
Tabla 2.3 
Criterio de Confiabilidad 





Estadística de Fiabilidad 
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2.5 Método de análisis de datos. 
 A los trabajadores de la institución educativa San Gabriel, Chiclayo, se le aplicó una 
encuesta teniendo en consideración a todos los colaboradores, es decir a toda la población, 
los resultados que se obtengan en la agrupación de datos serán analizados en los 
programas SPSS, Excel y Word, con la finalidad de medir los niveles de cada variable, la 
investigación estará relacionada con los objetivos, se utilizaran formulas y gráficos para 
dar a conocer los resultados aplicando la correlación de Rho Spearman. 
 
 2.5.1. Escala de la cultura organizacional de Denison (2001) 
  La cultura organizacional fue evaluada por una escala utilizada por Denison, adaptada 
  por el autor, la cual fue de mucha ayuda en diversas investigaciones de Denison y sus 
  trabajadores. 
  La evaluación de la cultura organizacional estuvo constituido por 30 ítems los cuales 
  estuvieron agrupados en 6 indicadores que a su vez pertenecían a 3 dimensiones. 
 
Tabla 2.5 
Escala de nivel de cultura organizacional 
Nivel Implicación Consistencia Adaptabilidad Cultura organizacional 
Muy fuerte 64-75 22-25 43-50 127-150 
Fuerte 52-63 18-21 35-42 103-126 
Moderada 40-51 14-17 27-34 79-102 
Débil 28-39 10-13 19-26 55-78 
Muy débil 15-27 5-9 10-18 30-54 
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2.5.2 Escala del desempeño laboral de Chiavenato (2009) 
    El método que se utilizó para evaluar el desempeño laboral es una escala grafica 
utilizada por Chiavenato pero adaptado por el autor. Para el estudio se contara con 5 ítems, 
agrupados en 5 indicadores y 3 dimensiones. 
 
Tabla 2.6 
Escala desempeño laboral 
Nivel Habilidades y 
Capacidades 




Excelente 9-10 5 9-10 21-25 
Bueno 7-8 4 7-8 17-20 
Regular 5-6 3 5-6 13-16 
Deficiente 3-4 2 3-4 9-12 
Incompetente 2 1 2 5-8 
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III. Resultados  
3.1 Generalidades 
 La institución educativa particular San Gabriel está ubicada en la avenida Luis 
Gonzáles N° 1438, geográficamente, en la ciudad de Chiclayo, departamento de 
Lambayeque. Bajo la dirección del señor Eulalio de la Torre Ugarte Colchado, Director 
fundador del colegio. 
 Empezó su proyecto siendo docente en otras instituciones y con visión triunfadora y 
emprendedora creo la institución educativa San Gabriel alquilando una casa común y 
corriente y adaptando las habitaciones como salones de clase. El señor Eulalio, junto a su 
esposa, eran los que impartían la educación en esa institución que contaba solo con un par 
de aulas y unos cuantos alumnos, siendo ahora una empresa grande con 40 trabajadores a 
entre docentes y directivos, y con más de 450 alumnos entre inicial, primaria y secundaria. 
Aún tienen proyectos de crecimiento con un local ubicado camino al puerto de Pimentel 
proyectado a ser un campus escolar. 
 En la investigación se encontró que existe una correlación directa con un tamaño del 
efecto moderado, esto quiere decir que a mejor cultura organizacional, mejor será el 
desempeño laboral llegando así a ser aceptada la hipótesis de que existe relación entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral, con un intervalo de confianza del 95%. 
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3.2. Nivel de Cultura organizacional 
Tabla 3.1 
Cultura organizacional en trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de 
la ciudad de Chiclayo - 2018 
Nivel 
Implicación Consistencia Adaptabilidad 
Cultura 
organizacional 
f % f % f % f % 
Muy fuerte 21 53 16 40 14 35 20 50 
Fuerte 19 48 23 58 26 65 20 50 
Moderada 0 0 1 3 0 0 0 0 
Débil 0 0 0 0 0 0 0 0 
Muy débil 0 0 0 0 0 0 0 0 
Total 40 100 40 100 40 100 40 100 
Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a la Institución educativa San Gabriel – Chiclayo 2018 
 
En la Tabla 3.1 se aprecia una cultura organizacional fuerte en un 50% a muy fuerte en un 
50%, asimismo se ha encontrado un nivel fuer.0.te en la dimensión adaptación en un 65% 
como en la dimensión consistencia en un 58% y muy fuerte en la dimensión implicación 
en un 53% de los trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad 
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3.3. Nivel de Desempeño laboral 
Tabla 3.2 
Desempeño Laboral en trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la 









F % f % F % f % 
Excelente 33 83 25 63 24 60 37 93 
Bueno 7 18 15 38 16 40 3 8 
Regular 0 0 0 0 0 0 0 0 
Deficiente 0 0 0 0 0 0 0 0 
Incompetente 0 0 0 0 0 0 0 0 
Total 40 100 40 100 40 100 40 100 
Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a la Institución educativa San Gabriel – Chiclayo 2018 
 
En la tabla 3.2 se aprecia un desempeño laboral excelente en un 93%, asimismo en las 
dimensiones habilidades y capacidades en un 83%, comportamiento en un 63% y en la 
dimensión metas y resultados en un 60% de los trabajadores de la Institución Educativa 
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3.4. Relación entre Implicación y Desempeño laboral 
Tabla 3.3 
Correlación entre la implicación con el desempeño laboral y sus dimensiones en 
trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo - 
2018 
Dimensión Variable y dimensiones 
Rho de Spearman 
Tamaño 
 del efecto ρ p 
IC 95% 
ρi ρs 
Implicación Desempeño Laboral -.36 * .023 -.61 -.04 Moderado 
 Habilidades y Capacidades .00  .990 -.31 .31 Trivial 
 Comportamiento -.40 * .011 -.64 -.09 Moderado 
  Metas y resultados .33 * .038 .01 .59 Moderado 
Nota: ρ: Rho de Spearman; p: Significancia; ρi: Límite inferior; ρs: Límite superior; IC95%: Intervalo de confianza al 95% 
 
 
En la Tabla 3.3 se muestra evidencia estadística significativa (p˂.05) de una correlación 
directa con un tamaño del efecto moderado entre la implicación con las metas y resultados 
(ρ=.33; IC95%: .01 - .59), una correlación inversa con un tamaño del efecto moderado con el 
Desempeño Laboral (ρ=-.36; IC95%: -.61 a -.04) y la dimensión comportamiento (ρ=-.40; 
IC95%: -.64 a -.09), así como una correlación trivial con la dimensión habilidades y 
capacidades de los trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad 
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3.5. Relación entre Consistencia y Desempeño laboral 
Tabla 3.4 
Correlación entre la consistencia con el desempeño laboral y sus dimensiones en 
trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo - 
2018 
Dimensión Variable y dimensiones 
Rho de Spearman 
Tamaño 
 del efecto ρ p 
IC 95% 
ρi ρs 
Consistencia Desempeño Laboral -.01   .967 -.32 .31 Trivial 
 Habilidades y Capacidades -.02  .901 -.33 .29 Trivial 
 Comportamiento .36 * .023 .04 .61 Moderado 
  Metas y resultados -.33 * .038 -.59 -.01 Moderado 
Nota: ρ: Rho de Spearman; p: Significancia; ρi: Límite inferior; ρs: Límite superior; IC95%: Intervalo de confianza al 95% 
 
 
En la Tabla 3.4, se aprecia evidencia estadística significativa (p˂.05) de una correlación 
directa con un tamaño del efecto moderado entre la consistencia y el comportamiento (ρ=.36; 
IC95%: .04 a .61) y una correlación inversa con un tamaño del efecto moderado entre la 
consistencia con las metas y resultados (ρ=-.33; IC95%: -.59 a -.01) y una correlación trivial 
entre la consistencia con el desempeño laboral y las habilidades y capacidades de los 
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3.6. Relación entre Adaptabilidad y Desempeño laboral 
Tabla 3.5 
Correlación entre la adaptabilidad con el desempeño laboral y sus dimensiones en 
trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo - 
2018 
Dimensión Variable y dimensiones 
Rho de Spearman 
Tamaño 
 del efecto ρ p 
IC 95% 
ρi ρs 
Adaptabilidad Desempeño Laboral -.02   .881 -.33 .29 Trivial 
 Habilidades y Capacidades -.40 * .011 -.64 -.09 Moderado 
 Comportamiento -.03  .845 -.34 .28 Trivial 
  Metas y resultados -.07   .682 -.37 .25 Trivial 
Nota: ρ: Rho de Spearman; p: Significancia; ρi: Límite inferior; ρs: Límite superior; IC95%: Intervalo de confianza al 95% 
 
 
En la Tabla 3.5, se evidencia estadísticamente significativa (p<.05) de una correlación inversa 
entre la adaptabilidad con las habilidades y capacidades (ρ=-.40; IC95%: -.64 a -.09) y una 
correlación trivial con el desempeño laboral y las dimensiones comportamiento y metas y 
resultados de los trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de 
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3.7. Relación entre Cultura organizacional y Desempeño laboral 
Tabla 3.6 
Correlación entre la cultura organizacional con el desempeño laboral y sus dimensiones en 
trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo - 
2018 
Variables Variable y dimensiones 
Rho de Spearman 
Tamaño 
 del efecto ρ p 
IC 95% 
ρi ρs 
Cultura organizacional Desempeño Laboral .35 * .027 .03 .60 Moderado 
 Habilidades y Capacidades .33 * .038 .01 .59 Moderado 
 Comportamiento -.36 * .023 -.61 -.04 Moderado 
  Metas y resultados .34 * .032 .02 .60 Moderado 
Nota: ρ: Rho de Spearman; p: Significancia; ρi: Límite inferior; ρs: Límite superior; IC95%: Intervalo de confianza al 95% 
 
 
En la Tabla 3.6 se muestra evidencia estadística significativa (p˂.05) de una correlación 
directa con un tamaño del efecto moderado entre la cultura organizacional con el desempeño 
laboral (ρ=.35; IC95%: .03 - .60) y sus dimensiones habilidades y capacidades (ρ=.33; 
IC95%: .01 - .59) y metas (ρ=.34; IC95%: .02 - .60) y una correlación inversa con un tamaño 
del efecto moderado con la dimensión comportamiento (ρ=-.36; IC95%: -.61 a -.04) de los 
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IV. Discusión 
   Para determinar la relación que existe entre implicación y desempeño laboral de los 
trabajadores de la institución educativa San Gabriel – Chiclayo 2018, obteniendo como 
resultado una correlación inversa con un tamaño del efecto moderado entre la 
implicación y el desempeño laboral, teniendo en cuenta que la dimensión implicación 
posee un nivel muy fuerte con un 53%. Mahboub (2014), encontró en su investigación 
una relación directa significativa entre implicación y desempeño laboral. Por otro lado 
Sayed, Sayed y Neda (2015) indicaron que la dimensión implicación posee una relación 
negativa baja ante el desempeño laboral de los trabajadores de las sedes de las empresas 
bancarias. Para Denison (2001), la implicación está muy relacionada a los poderes y 
responsabilidades que brindan las organizaciones a sus colaboradores buscando que 
entre ellas exista empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades, 
siendo lo más importante, que el trabajador se sienta identificado con la empresa. (p.17)   
   
   Para determinar la relación entre Consistencia y desempeño laboral de los 
trabajadores de la institución educativa San Gabriel – Chiclayo 2018, se encontró que la 
dimensión consistencia posee un nivel fuerte de 58%, pero se encontró una correlación 
nula o trivial frente al desempeño laboral coincidiendo con la investigación  de Sayed, 
Sayed y Neda (2015) quienes encontraron una relación negativa o nula ante el 
desempeño laboral de los trabajadores de las sucursales de las empresas bancarias. Para 
Figueroa (2015) encontró que no existe relación entre la dimensión consistencia y el 
desempeño laboral de los trabajadores de una institución gubernamental la cual también 
lo corrobora Sánchez (2010) indicando que existe una relación negativa con un tamaño 
del efecto fuerte entre consistencia y desempeño laboral de los trabajadores del área de 
carga de la empresa transportes línea. Para Denison (2001), indica que la consistencia 
se refiere a que las empresas son buenas cuando tienen firmeza e integración. La 
conducta de los trabajadores son los que los llevan a querer ser seguidores de los 
nuevos líderes o ser uno de ellos y así conseguir las metas, tomando en cuenta los 
criterios de los demás, llegando a conseguir una coordinación positiva en la 
organización. (p.18). 
 
     Para determinar la relación entre adaptabilidad y desempeño laboral de los 
trabajadores de la institución educativa San Gabriel – Chiclayo 2018, se encontró una 
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relación nula o trivial entre los componentes de adaptabilidad y desempeño laboral, 
contando con un nivel de 65% en la dimensión adaptabilidad en la empresa corroborado 
también por Sayed, Sayed y Neda (2015), quienes encontraron una correlación negativa 
muy baja entre la adaptabilidad y desempeño laboral de los trabajadores de las 
sucursales de las empresas bancarias. Para Denison (2001), la adaptabilidad se refiere a 
costumbres basadas en normas y creencias que respaldan la capacidad de 
interpretación, traducción y recepción de señales o indicios que se dan en el entorno de 
una empresa, adaptando cambios de comportamientos que favorecen al crecimiento, 
supervivencia y desarrollo. (p.18). 
 
 
  Con respecto a la cultura organizacional y su relación con el desempeño laboral de 
los trabajadores de la institución educativa San Gabriel – Chiclayo 2018. Rocchetti 
(2017), indica que si existe una relación entre las variables cultura organizacional y 
desempeño laboral, en un nivel alto en desempeño con un 50% y un nivel alto en 
cultura con un 40%, reforzando esta teoría, Paredes (2015) en su estudio: Cultura 
organizacional y su influencia en el desempeño laboral de la empresa VAUD 
Confecciones afirma que la cultura organizacional si influye en el desempeño laboral 
con mayor relevancia en 3 dimensiones con 90%, 75% y 70% respectivamente. Con 
estos resultados reafirmo la relación que existe entre las dos variables. Para Rocchetti 
(2017), la cultura organizacional si posee relación con el desempeño laboral en un nivel 
alto en desempeño con 50% y un nivel alto en cultura con un 40% corroborado también 
por Mahboub (2014), quien indica que si existe correlación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de las universidades de Islamic Azad del noreste 
de Irán. Según Hellriegel y Slocum (2009), la cultura organizacional es un factor 
importante para la efectividad de las empresas y su desempeño, ya que si la cultura no 
es adaptable a cambios dentro o fuera de la empresa se verá reflejada en la disminución 
de su eficiencia. Está claro que hay una relación entre cultura organizacional y 
desempeño laboral, pero la exactitud de esta relación se encuentra desorientada a lo que 
muchas personas proponen y conocen de ella, también, cabe la posibilidad de que 
nuevos estudios de investigación rebelen una cultura que esté relacionada de manera 
adecuada en fuerza y tipo. (p.473). 
 




5.1. Se determinó que el 50% de los 40 trabajadores encuestados tienen un nivel muy fuerte 
de cultura organizacional y el otro 50% posee un nivel fuerte en los trabajadores de la 
Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo – 2018. 
 
5.2. Se determinó que el 93% de los 40 trabajadores encuestados poseen un nivel excelente 
de desempeño laboral y un 8% presenta un nivel bueno de desempeño laboral en los 
trabajadores de la Institución Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo – 
2018. 
  
5.3.Se determinó que la dimensión Implicación presenta una relación significativa, inversa 
con un tamaño del efecto moderado ante el desempeño laboral y la dimensión 
comportamiento, pero si presenta una relación directa con tamaño del efecto moderado en 
relación a la dimensión metas y resultados, y también presenta una relación trivial con la 
dimensión habilidades y capacidades. 
 
5.4. Se determinó que la dimensión Consistencia presenta una relación trivial con la variable 
desempeño laboral y la dimensión habilidades y capacidades, pero si presenta relación 
directa, moderada con la dimensión comportamiento y una relación inversa con un 
tamaño del efecto moderado con la dimensión metas y resultados. 
 
5.5. Se determinó que la dimensión Adaptabilidad presenta una relación trivial ante la 
variable desempeño laboral y con las variables comportamiento, y metas y resultados, 
pero presenta una relación inversa con un tamaño del efecto moderado con la dimensión 
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VI. Recomendaciones 
6.1. Se recomienda a la dirección de la institución mejorar e implementar un plan 
estratégico para reforzar los componentes que abarca la cultura organizacional, como 
son implicación, consistencia y adaptabilidad, ya que si bien los componentes de 
consistencia y adaptabilidad no tienen relación con el desempeño laboral, si poseen 
relación con algunos de los componentes de desempeño como son habilidades y 
capacidades, metas y resultados y comportamiento los cuales influyen de una u otra 
manera en el desempeño de los trabajadores de la institución educativa San Gabriel – 
Chiclayo 2018. 
 
6.2. Se recomienda al director de la institución educativa, innovar o mejorar la cultura 
organizacional que posee la empresa, si bien es cierto que la cultura tradicional que 
maneja la institución educativa es muy fuerte con un porcentaje de 50%, no deja de 
tener inconvenientes en algunos aspectos y al proponer nuevas metodologías, el 
trabajador puede sentirse motivado a desenvolverse o desempeñar mejor su labor, 
poniendo énfasis al conocimiento del puesto, cooperación y calidad de trabajo, que 
son aspectos del desempeño laboral que se podrían mejorar. 
 
6.3. Se recomienda al director de la institución educativa mejorar y promover el trabajo 
en equipo, difundiendo los objetivos de la institución y potenciar el compromiso de 
cada trabajador para lograr las metas y fortalecer el vínculo de los trabajadores para 
con la empresa a través de motivación o incentivos que generen el interés propio por 
desarrollarse personal y laboralmente. 
 
6.4. A futuros investigadores se recomienda realizar investigaciones explicativas con 
diseño experimental donde se aplique talleres de cultura organizacional para mejorar 
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Anexos 
Anexo 1: Matriz de consistencia 




























al y el 
desempeño 










Objetivo general: Definir 
la relación que existe entre 
cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la 
Institución Educativa 
Privada San Gabriel de la 
ciudad de Chiclayo - 
2018. 
Objetivos específicos:  
Identificar el nivel de 
cultura organizacional en 
los trabajadores de la 
Institución Educativa 
Privada San Gabriel de la 
ciudad de Chiclayo - 2018.  
Identificar el nivel 
desempeño laboral en los 
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 Privada San Gabriel de la 
ciudad de Chiclayo - 2018. 
Distinguir la relación entre 
implicación y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la 
Institución Educativa 
Privada San Gabriel de la 
ciudad de Chiclayo – 2018. 
Distinguir la relación entre 
consistencia y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la 
Institución Educativa 
Privada San Gabriel de la 
ciudad de Chiclayo – 2018. 
Distinguir la relación entre 
adaptabilidad y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la 
Institución Educativa 
Privada San Gabriel de la 
























que posee un 
trabajador, la 





empresa y en 
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Anexo 2: Cuestionario de Cultura organizacional 
Cuestionario 
La siguiente encuesta tiene como objetivo evaluar la cultura organizacional de los 
trabajadores en la Institución Educativa Particular San Gabriel –Chiclayo 2018. Coloca 
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Anexo 3: Evaluación de desempeño laboral 
Evaluación de desempeño 
Nombre del trabajador: ………….………………………………   Fecha: ..…/.…./..… 
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Anexo 5: Resultados de cultura organizacional 
 
 
Nota: En la figura 5.1 se observa los niveles de cultura organizacional y sus dimensiones que son: 
implicación consistencia y adaptabilidad, con porcentajes de 65% nivel fuerte y 35% nivel muy fuerte los 














































Figura 5.1. Cultura organizacional en trabajadores de la Institución 
Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo - 2018
Muy fuerte Fuerte Moderada Débil Muy débil
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Anexo 6: Resultados del desempeño laboral 
 
 
Nota: En la figura 6.1 se observa los niveles de desempeño laboral y sus dimensiones que son: Habilidades 
y capacidades, comportamiento y metas y resultados, con porcentajes de 83% nivel excelente y 18% nivel 






































Figura 6.1. Desempeño Laboral en trabajadores de la Institución 
Educativa Privada San Gabriel de la ciudad de Chiclayo - 2018
Excelente Bueno Regular Deficiente Incompetente
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Anexo 7: Evidencias 
 
 Imagen 7.1 











Nota: En la imagen se observa la fachada de la institución educativa San Gabriel 
 
 
 Imagen 7.2 
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Nota: En la imagen se observa al director de la institución educativa San Gabriel – Chiclayo. 
 
Imagen 7.3 

















Nota: En la imagen se observa a una docente del nivel primario de la institución educativa San 






















Nota: En la imagen se observa a una docente del nivel primario de la institución educativa San 
Gabriel – Chiclayo. 




















Nota: En la imagen se observa a un docente del nivel secundario de la institución educativa San 
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Nota: En la imagen se observa al coordinador de secciones, administrativo de la institución 
educativa San Gabriel – Chiclayo 
 
Imagen 7.7 
















Nota: En la imagen se observa a una docente del nivel secundario de la institución educativa San 
Gabriel – Chiclayo. 
 
